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Promoting Knowledge Sharing Behavior of Educational Quality Assurance Officers in 
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 The purpose of this mixed method research were 1) to study knowledge sharing 
behavior; 2) to study  factors  related  to knowledge sharing behavior; and 3) to find guiding 
principles to promote knowledge sharing behavior of educational quality assurance officers  in 
Srinakharinwirot University (SWU), Bangkok.  Data were collected by questionnaires, in-depth 
interviews, and focus group discussions.  The sample consisted of 262 educational quality 
assurance officers from 33 units of  SWU and the results were as follows: 1) Explicit and Tactic 
knowledge sharing behavior were at a high level.  2 )  All of social and psychological factors  
were positively correlated to explicit  and tactic knowledge sharing behavior. Findings showed 
that explicit knowledge sharing behavior had the highest correlation with ability of work , 
followed by information  technology  and achievement motivation respectively. Moreover, 
explicit knowledge sharing behavior had the highest correlation with ability of work, followed 
by achievement motivation and organization atmosphere respectively.  3 ) The results of this 
research could be used to develop and promote knowledge sharing behavior of educational 
quality assurance officers in SWU. 
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การส่งเสรมิพฤติกรรมแลกเปลี่ยนเรียนรู้ของผู้ปฏิบัติงาน 
ด้านการประกันคุณภาพการศึกษา มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ 1 
 




การวิจัยนี้ เป็นการวิจัยแบบผสานวิธี มีวัตถุประสงค์เพ่ือ 1) ศึกษาพฤติกรรมแลกเปลี่ยนเรียนรู้  
ของผู้ปฏิบัติงานด้านการประกันคุณภาพการศึกษาของ มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ 2) ศึกษาปัจจัยที่เกี่ยวข้อง
กับพฤติกรรมแลกเปลี่ยนเรียนรู้ของผู้ปฏิบัติงานด้านการประกันคุณภาพการศึกษาของ มหาวิทยาลัยศรีนครินทร  
วิโรฒ 3) หาแนวทางในการส่งเสริมพฤติกรรมแลกเปลี่ยนเรียนรู้ของผู้ปฏิบั ติงานด้านการประกันคุณภาพ
การศึกษา มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ ใช้วิธีวิจัยทั้งเชิงปริมาณโดยการเก็บรวบรวมข้อมูลด้วยแบบสอบถามท่ีมี
ค่าความเชื่อมัน.967 จากผู้ปฏิบัติงานด้านการประกันคุณภาพการศึกษา มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ จ านวน 
262 คน จาก 33 หน่วยงาน และตามด้วยการสัมภาษณ์เชิงลึกและการสนทนากลุ่มผู้ที่เกี่ยวข้อง ผลการวิจัย 
พบว่า 1) พฤติกรรมแลกเปลี่ยนเรียนรู้ความรู้ชัดแจ้ง และพฤติกรรมแลกเปลี่ยนเรียนรู้ความรู้ที่ฝังลึกในตัวบุคคล 
อยู่ในระดับมาก 2) ปัจจัยทางสังคมและปัจจัยทางจิตทุกตัวแปรมีความสัมพันธ์ทางบวกต่อพฤติกรรมแลกเปลี่ยน
เรียนรู้ความรู้ชัดแจ้ง และพฤติกรรมแลกเปลี่ยนเรียนรู้ความรู้ที่ฝังลึกในตัวบุคคล ในส่วนของพฤติกรรม
แลกเปลี่ยนเรียนรู้ความรู้ชัดแจ้ง พบว่า มีความสัมพันธ์กับความสามารถในงานมากท่ีสุด (r = .474)  รองลงมา คือ 
ด้านเทคโนโลยีสารสนเทศ และแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ตามล าดับ  ส่วนพฤติกรรมแลกเปลี่ยนเรียนรู้ความรู้ที่ฝังลึกใน
ตัวบุคคลพบว่า มีความสัมพันธ์กับความสามารถในงานมากที่สุด (r = .459) รองลงมา คือ แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ 
และบรรยากาศองค์กรตามล าดับ 3) น าผลการศึกษาที่ได้จากการวิจัยเชิงปริมาณและเชิงคุณภาพมาพัฒนาเป็น
แนวทางการส่งเสริมพฤติกรรมการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ของผู้ปฏิบัติงานด้านการประกันคุณภาพการศึกษา 
ประกอบด้วย แนวทางในการส่งเสริมเทคโนโลยีสารสนเทศ บรรยากาศองค์กร วัฒนธรรมองค์กร การสื่อสาร 
แรงจูงใจสัมฤทธิ์ ภาวะผู้น า ความรู้ความสามารถในงาน การแลกเปลี่ยนเรียนรู้ความรู้ฝังลึก และการแลกเปลี่ยน
เรียนรู้ความรู้ชัดแจ้ง เพ่ือเป็นแนวทางในการส่งเสริมพฤติกรรมแลกเปลี่ยนเรียนรู้ของผู้ปฏิบัติงานด้านการประกัน
คุณภาพการศึกษา มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ  
 
ค าส าคัญ:  พฤติกรรมการแลกเปลี่ยนเรียนรู้  ผู้ปฏิบัติงานด้านการประกันคุณภาพการศึกษา 
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บทน า 
 จากพระราชบัญญั ติ การศึ กษาแห่ งชาติ 
พ.ศ.2542 แก้ไขเพ่ิมเติม (ฉบับที่  2) พ.ศ.2545 และ 
(ฉบับที่ 3) พ.ศ.2553 ได้ระบุให้หน่วยงานต้นสังกัดและ
สถานศึกษาจัดให้ มี ระบบประกันคุณภาพภายใน
สถานศึกษา และในส่วนของมหาวิทยาลัยศรีนครินทร 
วิ โรฒ ได้ ให้ ความส าคัญกับการประกันคุณภาพ
การศึกษา ดังจะเห็นได้จากสารอธิการบดีที่ปรากฏใน
คู่มือแผนยุทธศาสตร์ 15 ปี (2553-2567) มหาวิทยาลัย
ศรีนครินทรวิโรฒที่ แสดงให้ เห็นว่า “งานประกัน
คุณภาพการศึกษาเป็นงานที่มหาวิทยาลัยต้องท าและ
รับผิดชอบเต็มความสามารถ ด้วยงานประกันคุณภาพ
การศึกษาเป็นกลไก เป็นเครื่องมือที่ จะตรวจสอบ 
ประเมิน กระตุ้นการปฏิบัติพันธกิจของมหาวิทยาลัย  
แต่ ก ารป ระกั น คุ ณ ภ าพ การศึ กษ าไม่ ใช่ หั ว ใจ 
ของมหาวิทยาลัย หัวใจของมหาวิทยาลัย คือ คุณภาพ
และการสร้างวัฒนธรรมคุณภาพ สร้างให้ก่อเกิดขึ้นใน
มโนส านึกของคณาจารย์ บุคลากร และนิสิตทุกคน 






ปัญหาในการปฏิบัติงานตามพันธกิจต่ าง ๆ กลับสู่
มหาวิทยาลัย ผู้ปฏิบัติงานด้านการประกันคุณภาพ
การศึกษาปรียบเสมือน “คุณกิจ” ซึ่งเป็นผู้ด าเนิน
กิจกรรมจัดการความรู้ร้อยละ 90-95  ทั้งนี้ “คุณกิจ” 
คือ ผู้จัดการความรู้ เป็นผู้มีความรู้ และเป็นผู้ที่ต้องมา
แลกเปลี่ยนเรียนรู้ ใช้ หา สร้าง และแปลงความรู้ เพ่ือ
ปฏิบัติงานให้บรรลุถึงเป้าหมาย (วิจารณ์ พานิช, 2548) 
ในที่นี้ก็คือ พันธกิจของมหาวิทยาลัยนั้นเอง ประพนธ์  






ค ว าม รู้ ด้ า น ก ารป ระกั น คุ ณ ภ าพ ก ารศึ ก ษ า 
ของสถาบันอุดมศึกษาอยู่ในระดับปานกลาง (ใจชนก 
ภาคอัต, 2557, หน้า 64)  
ในการวิเคราะห์สาเหตุของพฤติกรรมในงานวิจัย
นี้ โดยผู้วิจัยได้ทบทวนแนวคิดทฤษฎี และงานวิจัย 
ที่เกี่ยวข้องกับพฤติกรรมแลกเปลี่ยนเรียนรู้และปัจจัย
ที่เกี่ยวข้องกับพฤติกรรมแลกเปลี่ยนเรียนรู้ มาเป็น
กรอบแนวคิดในการวิจัย โดยพบว่า พฤติกรรม 
ของมนุษย์จะเป็นผลมาจากปฏิสัมพันธ์ระหว่างมนุษย์
กับสิ่ งแวดล้อม การรับรู้ของบุ คคลเป็ นตัวบ่ งชี้




ลักษณะด้านต่าง ๆ ที่แตกต่างกัน  บดินทร์ วิจารณ์ 
(2549) ได้ ก ล่ า ว ถึ งปั จ จั ย แ ห่ งค ว าม ส า เร็ จ ใน 
การจัดการความรู้ในองค์กรว่าอยู่ที่คน คนที่มีความรู้




ระบ บ สนั บ สนุ น  แต่ ต้ อ งมี ก ารบ ริ ห าร ให้ เกิ ด 
ความสมัครใจและยินดีต่อการให้และแบ่งปันความรู้  
ทิพวรรณ หล่อสุวรรณรัตน์ (2553) ได้เสนอปัจจัยที่
ส่งผลต่อการเรียนรู้องค์กรและการจัดการความรู้ไว้ 7 
ปัจจัย คือ สิ่งแวดล้อม โครงสร้างองค์การ ระบบ 
การบริหาร กลยุทธ์ เทคโนโลยี ผู้น าองค์กร และ
วัฒนธรรมองค์การ KM in Business Wordpress 
(2009) ได้อธิบายว่า การที่จะท าให้การแลกเปลี่ยน
เรียนรู้นั้นประสบความส าเร็จและใช้ประโยชน์ได้จริง
ควรค านึงถึงปัจจัยหลักส าคัญ ๆ ของการแลกเปลี่ยน
เรียนรู้ 6 ประการ 1) ก าหนดเป้าหมายการแบ่งปัน
และแลกเปลี่ยนเรียนรู้ ให้ชัดเจนและสัมพันธ์กับ
เป้าหมายทางธุรกิจ 2) สร้างผู้น าที่ เป็นแบบอย่าง 
3)  ส ร้ า ง เค รื อ ข่ า ย ข อ ง ผู้ มี ค ว า ม รู้ จ า ก ก า ร
ปฏิบัติ 4) ก าหนดวิธีการแบ่งปันและแลกเปลี่ยน
เรียนรู้ให้เหมาะกับวัฒนธรรมองค์กร 5) แบ่งปันและ
แลกเปลี่ ยน เรียนรู้ที่ น า ไป ใช้ ใน งานประจ าวัน
ได้  6) สร้างแรงจูงใจที่สนับสนุนการแบ่งปันและ
แลกเปลี่ยนเรียนรู้ โดยประเสริฐ เลอสรวง (2553) ได้
Journal of Behavioral Science Vol. 22  No.1 January 2016 ISSN 1686-1442 
56  |  วารสารพฤติกรรมศาสตร์  ปีที่ 22  ฉบบัที่ 1 มกราคม 2559   ลิขสิทธ์ิโดย สถาบนัวิจยัพฤติกรรมศาสตร์  มหาวิทยาลยัศรีนครินทรวิโรฒ 
 







ประโยชน์ส่วนรวม จะช่วยเพ่ิมความส าเร็จในงาน 
ของตน และค านึงถึงสัมพันธ์อันดีกับผู้ที่ ได้รับการ
แลกเปลี่ยนเรียนรู้ร่วมกัน ตามล าดับ และยังพบอีกว่า 
บุคลากรส่วนใหญ่มองเรื่องผลตอบแทนหรือรางวัล 
ที่องค์กรจะมีให้ และการยกย่องชมเชยเป็นเรื่องส าคัญ







การที่จะแบ่งปัน รับ หรือเก็บความรู้ของพนักงาน 
จากที่กล่าวมา  จะเห็นได้ว่าการแลกเปลี่ยนเรียนรู้




ว่าการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ เป็นเรื่องที่จ าเป็นและส าคัญ
ที่ จะช่ วยยกระดับความรู้ของผู้ ปฏิบั ติ งานด้ าน 
การท างานประกันคุณภาพการศึกษา จึงสนใจจะ
ท าการศึกษาศึกษาพฤติกรรมแลกเปลี่ยนเรียนรู้ ปัจจัย




ปฏิบั ติ งานด้ านการประกันคุณ ภาพการศึ กษา 
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 1. ปั จจัยชี วสั งคม ได้แก่  เพศ อายุ  ระดับ
การศึกษา และประเภทบุคลากรที่ต่ างกันมีค่าเฉลี่ ย 









วิธีด าเนินการวิจัย   
การวิ จั ย ใน ค รั้ งนี้ ใช้ วิ ธี วิ จั ย แบ บ ผส ม  (Mixed 
Methodology) ซึ่งประกอบด้วย วิธีวิจัยเชิงปริมาณ 
(Quantitative Research) โด ย ใช้ วิ ธี ก าร วิ จั ย เชิ ง
ส า ร วจ  แ ล ะวิ ธี วิ จั ย เชิ งคุ ณ ภ าพ  (Qualitative 
Research) ใช้วิธีการสัมภาษณ์ เชิ งลึก ( In-depth 







ของหน่วยงานหรือตามหน้าที่ที่ได้รับมอบหมาย 33  
หน่วยงาน จ านวน 541 คน   
  
  กลุ่มตัวอย่าง  












2. บรรยากาศในการท างาน 
3. วัฒนธรรมองค์กร   
ปัจจัยทางจิต 
1. แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์   




- เพศ อาย ุระดับการศึกษา 
- ประเภทบุคลากร  
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จ านวน 262 คน การวิจัยเชิงคุณภาพ ได้แก่ ตัวแทน
ผู้บริหาร ผู้ปฏิบัติงานประกันคุณภาพการศึกษาของ
หน่ วยงานที่ มีผลการประเมิน  3.51 ขึ้น ไป  และ
เจ้าหน้าที่ฝ่ายประกันคุณภาพการศึกษา จ านวน 7 
คน  กลุ่ ม เครือข่ ายผู้ปฏิบั ติ งานประกันคุณภาพ
การศึกษา เพ่ือท าการสนทนากลุ่ม หาแนวทางใน 




1) เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัยเชิงปริมาณ ได้แก่ 
แบบสอบถาม แบบมาตราส่วนประมาณค่า 6 ระดับ  
เ พ่ื อ ใช้ ใน ก า ร เก็ บ ร ว บ ร ว ม ข้ อ มู ล  โด ย แ บ่ ง
แบบสอบถามออกเป็น 4 ตอน ประกอบด้วย ตอนที่ 1 
ข้อมูลทั่วไป ตอนที่ 2 พฤติกรรมแลกเปลี่ยนเรียนรู้
ความรู้ชัดแจ้ง และความรู้ที่ฝังลึกในตัวบุคคล ตอนที่ 
3 ปัจจัยที่เกี่ยวข้องกับการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ ทั้งหมด 6 
ด้าน ได้แก่ เทคโนโลยีสารสนเทศ บรรยากาศองค์กร 
วัฒนธรรมองค์กร แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ภาวะผู้น า และ
ความรู้ความสามารถในงาน ตอนที่ 4 เป็นค าถาม
แสดงความคิดเห็นและข้อเสนอแนะอ่ืน ๆ โดยข้อถาม
ทุกข้อมีค่า IOC มากกว่า 0.5 แบบสอบถามทั้งฉบับมี
ค่ าความ เชื่ อมั่ นของครอน บ าค  เท่ ากับ  0.967
 2) เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัยเชิงคุณภาพ 
เป็นการสัมภาษณ์แบบมีโครงสร้าง โดยก าหนด





พ้ื น ฐ าน  เ พ่ื อ ห าค่ า ร้ อ ย ล ะ  ค่ า เฉ ลี่ ย  แ ล ะค่ า 
ความเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
2. สถิติเพ่ือทดสอบสมมุติฐานข้อ 1 ได้แก ่
ใ ช้ ค่ า ส ถิ ติ ที  (T-Test) แ ล ะ ส ถิ ติ วิ เ ค ร า ะ ห์ 
ความแปรปรวนทางเดียว (One-way ANOVA) 
3. สถิติที่ทดสอบสมติฐานข้อ 2 ได้แก่ 
ส ห สั ม พั น ธ์ แ บ บ เพี ย ร์ สั น  (Pearson Product-
Moment Correlation Coefficient)  
 4.ข้อมูลที ่ได้จากการสัมภาษณ์และ
ก า ร ส น ท น า ก ลุ ่ม ใ ช ้ก า ร ว ิเ ค ร า ะ ห ์เ นื ้อ ห า
(Content Analysis)  
 
ผลการวิจัย 
1. กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการศึกษา จ านวน 
262 คน  มีคุณลักษณะข้อมูลพ้ืนฐาน ซึ่งประกอบด้วย  
เพศ  อายุ  ระดั บ การศึ กษ า ประเภทบุ คล ากร  
ประสบการณ์ในการท างาน ผลการวิเคราะห์ข้อมูล
เบื้ องต้นของกลุ่มตัวอย่าง 262 คน พบว่า  กลุ่ม
ตัวอย่างส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง คิดเป็นร้อยละ 71.40 
เพศชาย ร้อยละ 28.60 ในช่วงอายุพบว่า ส่วนใหญ่มี
อายุมากกว่า 45 ปี คิดเป็นร้อยละ 27.10 รองลงมา
เป็นช่วงอายุน้อยกว่า 32 ปี คิดเป็นร้อยละ 25.20 
และล าดับสุดท้ายเป็นช่วงอายุ 32-36 ปี คิดเป็นร้อย
ละ 23.30 ในระดับการศึกษาพบว่า  ส่วนใหญ่ มี
การศึกษาอยู่ ในระดับปริญญาโท คิดเป็นร้อยละ 
39.70 รองลงมาเป็นระดับปริญญาตรี คิดเป็นร้อยละ 
30.50 และล าดับสุดท้าย ได้แก่ ต่ ากว่าปริญญาตรี คิด
เป็นร้อยละ 2.70 ในประเภทบุคลากร พบว่า ส่วน
ใหญ่เป็นสายสนับสนุนวิชาการ คิดเป็นร้อยละ 63.70 
รองลงมาเป็นสายวิชาการ คิดเป็นร้อยละ 36.30 ใน
ด้านประสบการณ์ พบว่า ส่วนใหญ่มีประสบการณ์  
1-3 ปี คิดเป็นร้อยละ 32.10 รองลงมาเป็นมากกว่า 
10 ปี คิดเป็นร้อยละ 24.80 และล าดับสุดท้าย น้อย
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การศึกษา ประเภทบุคลากร และประสบการณ์ ผล
การศึกษาพบว่า ไม่มีความแตกต่างกันของค่าเฉลี่ย
ของพฤติกรรมแลกเปลี่ยนเรียนรู้ในเกือบทุกด้าน  
ยกเว้นด้านความรู้ที่ฝั งลึกในตัวบุคคล เพศหญิ งมี
ค่าเฉลี่ยสูงกว่าเพศชาย การเปรียบเทียบปัจจัยทาง
สังคมและปัจจัยทางจิต  ของปัจจัยทางสังคม ซึ่ ง
ประกอบ 3 ด้ าน  ได้แก่  เทคโนโลยีสารสนเทศ 
บรรยากาศองค์กร และวัฒนธรรมองค์กร ปัจจัยทาง
จิตซึ่งประกอบ 3 ด้าน ได้แก่ แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ 
ภาวะผู้น า และความรู้ความสามารถในงานตาม
ลักษณะความแตกต่างของกลุ่มตัวอย่าง พบว่า กลุ่ม
ตั วอย่ างที่ มี ความแตกต่ างกัน ในด้ าน เพศ อายุ 











(r = .474) รองลงมาได้แก่  เทคโนโลยีสารสนเทศ 
(r = .343) แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ (r = .318) บรรยากาศ
อ งค์ ก ร  (r = .238) ภ าวะผู้ น า  (r = .192) แ ล ะ
วัฒนธรรมองค์กร (r = 0.188 ) ตามล าดับ  ส่วน
พฤติกรรมแลกเปลี่ยนเรียนรู้ความรู้ที่ฝังลึกในตัว
บุคคลพบว่า มีความสัมพันธ์กับความสามารถในงาน
สูงที่สุด (r = .459) รองลงมาได้แก่ แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์
(r = .388 ) บรรยากาศองค์กร (r = .359)  เทคโนโลยี
สารสนเทศ (r = .338)  วัฒนธรรมองค์กร (r = .250)  
และภาวะผู้น า (r = .208)  ตามล าดับ รายละเอียด
ตามตารางท่ี 1 
 
ตาราง 1 ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ระหว่างพฤติกรรมแลกเปลี่ยนเรียนรู้และตัวแปรต้นต่าง ๆ 
ตัวแปร 2 3 4 5 6 7 8 
1.พฤติกรรมแลกเปลี่ยนเรียนรู้ความรู้ชัดแจ้ง   .727*** .343*** .238*** .188** .318*** .192** .474*** 
2.พฤติกรรมแลกเปลี่ยนเรียนรู้ความรู้ท่ีฝังลึก
ในตัวบุคคล 
 .338*** .359*** .250*** .388*** .208** .459*** 
3.เทคโนโลยีสารสนเทศ      .591*** .426*** .165** .319*** .401*** 
4. บรรยากาศองค์กร       .765*** .398*** .608*** .456*** 
5. วัฒนธรรมองค์กร        .447*** .760*** .387*** 
6. แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์      .351*** .517*** 
7. ภาวะผู้น า          .298*** 
8. ความรู้ความสามารถในงาน        
** มีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 *** มีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .001  
 
4. ผลจากการสัมภาษณ์เชิงลึกและการสนทนากลุ่ม  
ผู้วิจัยได้ท าการจากการสัมภาษณ์เชิงลึกกับ
ตั วแทนผู้ บ ริห าร ผู้ ปฏิบั ติ งานประกันคุณ ภาพ
การศึกษาของหน่วยงานที่มีผลการประเมิน 3.51 ขึ้น






1) ปัจจัยทางจิต ประกอบด้วย แรงจูงใจ 
ใฝ่สัมฤทธิ์ ภาวะผู้น า และความรู้ความสามารถในงาน 
มีรายละเอียดดังนี้ 
1.1) แรงจู งใจใฝ่สัมฤทธิ์  ได้แก่  ความ
กระตือรือร้น ความสนใจใฝ่รู้ ที่อยู่ในตัวของแต่ละคน 
ความต้องการพัฒนางานหรือต้องการแก้ไขปัญหาใน
การท างาน ความก้าวหน้าในการท างาน  
1.2) ภาวะผู้น า ได้แก่ ผู้บริหารหรือผู้น า 
ควรก าหนดนโยบายด้านการแลกเปลี่ยนเรียนรู้อย่าง
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การศึกษา  มีการศึกษา เรียนรู้ ติดตามและสอบถาม
ความรู้ด้านประกันคุณภาพอย่างสม่ าเสมอ 
 
2 ) ปั จ จั ย ท า ง สั ง ค ม  ป ร ะ ก อ บ ด้ ว ย 
เทคโนโลยีสารสนเทศ บรรยากาศในการท างาน 
วัฒนธรรมองค์การ มีรายละเอียดดังนี้ 
2.1) เทคโนโลยีสารสนเทศ  เป็นช่องทางใน
การเก็บรักษา ช่วยให้สามารถท างานได้อย่างรวดเร็ว   
ช่องทางในการสื่อสารผ่านระบบออนไลน์ มีการ
เผยแพร่เอกสารผ่านระบบออนไลน์ ควรมีการสร้าง
สร้ า งระบบ ฐานข้ อมู ลกลาง  ซึ่ งสอดคล้ อ งกั บ 
ความคิดเห็นของผู้ให้ข้อมูลส าคัญดังนี้ 
2.2) บรรยากาศในการท างาน ควรมีการจัด
ระบบงาน มีการมอบหมายงานอย่างถูกต้องเหมาะสม
กับหน้าที่  การได้รับการยอมรับในที่ท างาน และมี
ผลตอบแทนที่ถูกต้องเหมาะสมกับการท างาน  
2.3) วัฒนธรรมองค์กร ปัจจัยที่ เกี่ยวข้อง 
ได้ แก่  ทั ศนคติต่ อการท างาน ความสนิทคุ้ น เคย  
การท างานอย่ างมี ส่ วนร่ วม การท างานเป็ นที ม  
การสนับสนุนการท างาน  
2.4) การสื่อสาร ปัจจัยที่ เกี่ยวข้อง ได้แก่ 
การติดต่อสื่อสารเพ่ือให้บุคคลที่เกี่ยวข้องเกิดความรู้
ความ เข้ าใจ  มุ่ งให้ ความรู้ เพ่ื อ เกิดประโยชน์ ใน 







ปัจจัยที่ เกี่ยวข้องกับพฤติกรรมแลกเปลี่ยนเรียนรู้  
ดังนี้  
1) ปัจจัยทางจิต 
 1. อยากท างานให้มีประสิทธิภาพ ส าเร็จตาม
เป้าหมายที่ได้ตั้งไว้ และให้ผลการด าเนินการงานที่ดี 
2. ความต้องการอยากบอก หรืออยาก




แก้ปัญหาที่ เกิดขึ้นเพ่ือให้สามารถท างานได้ส าเร็จ
ลุล่วงไปด้วยดี 




2) ปัจจัยทางสังคม  
1. การได้รับการสนับสนุนจากผู้บริหารและผู้
ที่มีส่วนเกี่ยวข้องทั้งทางด้านการท างาน รวมถึงวัสดุ




3. การมี Teamwork ที่เข้มแข็งในการท างาน
การสร้างวัฒนธรรมในการท างานเป็นทีม  
4. การยอมรับจากผู้บังคับ บัญชาหรือเพ่ือน
ร่วมงาน การได้รับค าชมเชย หรือก าลังใจจากผู้บริหาร  
5. การมีระบบเทคโนโลยีสารสนเทศที่ช่วย
อ านวยความสะดวกในการติดต่อ สื่อสาร และสามารถ
เข้าถึงได้สะดวกรวดเร็ว 
 จ า ก ผ ล ก า ร ศึ ก ษ า ทั้ ง เ ชิ ง ป ริ ม า ณ  
การสัมภาษณ์ และการสนทนากลุ่ม ผู้วิจัยได้น าผลมา
ส รุ ป เป็ น แ น ว ท า ง ก า ร ส่ ง เส ริ ม พ ฤ ติ ก ร ร ม 
การแล ก เป ลี่ ย น เรี ย น รู้ ข อ งผู้ ป ฏิ บั ติ ง าน ด้ าน 




คุณภาพการศึกษา ได้แก่ ด้านเทคโนโลยีสารสนเทศ   
บรรยากาศองค์กร วัฒนธรรมองค์กร การสื่อสาร   
Journal of Behavioral Science Vol. 22  No.1 January 2016 ISSN 1686-1442 





คุณภาพการศึกษา ได้แก่ แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ ภาวะ
ผู้น า และความรู้ความสามารถในงาน   
3. แนวทางห รือ วิ ธี ก ารส่ ง เส ริม ให้ เกิ ด
พฤติกรรมการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ความรู้ที่ฝังลึก ได้แก่
การส่งเสริมให้เกิดการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ความรู้ที่เกิด
จากประสบการณ์ ทักษะ เทคนิค และการแก้ปัญหา
ในการท างานของผู้ปฏิบัติงานด้านการประกันคุณภาพ
การศึกษา  
4. แนวทางห รือ วิ ธี ก ารส่ ง เส ริม ให้ เกิ ด
พฤติกรรมการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ความรู้ชัดแจ้งที่ได้
จากการศึกษา คู่มือ ระเบียบ รูปแบบการเขียน
รายงาน หลักฐาน แนวปฏิบัติที่ดีต่าง ๆ  
 
อภิปรายผล 
 จากสมมติฐานการวิจัยที่ระบุว่า ปัจจัยทางสังคม 
และปั จจั ยทางจิ ตมี ความสั ม พั นธ์ กั บพฤติ กรรม
แลกเปลี่ยนเรียนรู้ของผู้ปฏิบัติงานด้านการประกัน
คุณภาพการศึกษาของมหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ 
โดยตั วแปรทางด้ านสั งคม (เทคโนโลยีสารสนเทศ 
บรรยากาศองค์กร และวัฒนธรรม องค์กร) ตัวแปร






สนทนากลุ่ มที่ พบว่า ปั จจัยทั้ ง 6 ด้านนั้ นมี ความ








การประกันคุณ ภาพการศึกษา มหาวิทยาลัย 
ศรีนครินทรวิโรฒ 
1.1 เท ค โน โล ยี ส า รส น เท ศ กั บ
พฤติกรรมแลกเปลี่ยนเรียนรู้ของผู้ปฏิบัติงานด้าน




อย่างมีนัยส าคัญ ที่ระดับ .001 ภาพรวมของเทคโนโลยี
อยู่ ใน ระดั บมาก  ซึ่ งสอดคล้ องกับ ผลการวิ จั ย 







และการสื่อสารใช้ในการสร้าง Social Network มี
ระดับความถี่มากที่สุด และใช้รับทราบข่าวสาร/
เหตุการณ์ต่าง ๆ เพ่ือเล่นเกม ใช้ดาวน์โหลดข้อมูล





การศึกษา มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิ โรฒ  คือ  
มีเทคโนโลยีสารสนเทศเพ่ือเป็นช่องทางในการเก็บ




ต่อการ Upload และ Download ข้อมู ลความรู้ 
สอดคล้องกับแนวคิดของวิจารณ์ พาณิชย์ (2548) ที่
กล่ าวว่ า  ต้ องมี การออกแบบระบบ เทคโน โลยี
สารสนเทศและการสื่อสารให้ตอบสนองความต้องของ
ผู้ใช้และง่ายต่อการใช้งาน เพ่ือให้พนักงานทุกคน
สามารถขอพ้ืนที่ส าหรับน าเสนอความรู้ที่ตนสร้างขึ้น 
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ระดับมาก สอดคล้องกับรัชนู เรืองโอชา (2554) ที่
ท าการศึกษาการรับรู้บรรยากาศองค์การที่ศึกษาตาม




ทั้ง 6 ด้าน ได้แก่ ด้านการมีส่วนร่วม ด้านโครงสร้าง 
ด้านการให้รางวัล ด้านความอบอุ่นและการสนับสนุน 
ด้ านความเจริญ ก้ าวหน้ าและพัฒ นา และด้ าน 
การควบคุม อยู่ ในระดับปานกลาง โดยสามารถ
เรียงล าดับการรับรู้บรรยากาศองค์การในด้านต่าง ๆ 
จากมากไปหาน้อยได้ดังนี้  ด้านความอบอุ่นและ 
การสนับสนุน ด้านโครงสร้าง ด้านการมีส่วนร่วม  
ด้ า น ค ว า ม เจ ริ ญ ก้ า ว ห น้ า แ ล ะ ก า ร พั ฒ น า 




ต่อการแลกเปลี่ ยนเรียนรู้ของผู้ ปฏิบั ติ งานด้าน 
การประกัน คุณ ภ าพการศึ กษ า มห าวิท ยาลั ย 
ศรีนครินทรวิโรฒ  ควรมีการจัดระบบงาน มีการ
มอบหมายงานอย่างถูกต้องเหมาะสมกับหน้าที่ 
ส นั บ สนุ น ให้ บุ ค ล าก ร ได้ มี ก าร พั ฒ น าความ รู้  
มีผลตอบแทนที่ถูกต้องเหมาะสมกับการท างาน และ
การให้การยอมรับกันในหน่วยงาน โดยสอดคล้องกับ
แนวคิ ดของสัญญา สัญญาวิวัฒน์  (2551 ) ที่ ว่ า 
บรรยากาศการท างาน คือ สภาพแวดล้อมในที่ท างาน
ที่มีทั้งคนและวัตถุ คน คือ ผู้บังคับบัญชา ผู้ร่วมงาน 
และผู้ใต้บังคับบัญชา วัตถุร่วมถึงเครื่องมือ เครื่องใช้ 
เครื่องอ านวยความสะดวก วัสดุสิ้นเปลืองต่าง ๆ หาก
บรรยากาศด้านคนเป็นไปอย่างมิตร สมัครสมาน
สามัคคี เอ้ืออาทรต่อกัน  การท างานก็ย่อมจะก่อผลดี 








ชัดแจ้ง และความรู้ที่ ฝั งลึกในตัวบุคคล อย่างมี
นัยส าคัญที่ระดับ .001 ภาพรวมของวัฒนธรรมองค์กร
อยู่ในระดับมาก โดยด้านที่มีค่าเฉลี่ยสูงที่สุด คือ เมื่อ
ข้าพเจ้ามีปัญหา หรืออุปสรรคในการท างาน ข้าพเจ้า
กล้าที่จะไป ปรึกษากับหัวหน้างานหรือผู้บริหาร 
รองลงมาเป็น หน่วยงานของข้าพเจ้าสนับสนุนให้มี
การท างานร่วมกันเป็นทีมสอดคล้องกับ หทัยรัตน์  
ตันสุ วรรณ  (2550) ที่ ท าการศึ กษาปั จ จั ยด้ าน
วัฒนธรรมองค์กร ความจงรักภักดีต่อองค์กร และ
บรรยากาศ ในองค์ ก รที่ มี ผ ลต่ อป ระสิ ท ธิ ภ าพ 
การท างานของพนักงานการนิคมอุตสาหกรรมแห่ง
ประเทศไทยส านักงานใหญ่  ผลการศึกษาพบว่า 
พนักงานนิคมอุตสาหกรรมแห่งประเทศไทยส านักงาน
ใหญ่ มีความคิดเห็นด้านวัฒนธรรมองค์กรในระดับ













การศึกษา มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ คือ ทัศนคติ
ต่อการท างาน สร้างความไว้วางใจ สร้างความสัมพันธ์
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ภายในหน่วยงาน มีการท างานอย่างมีส่ วนร่วม  
การท างานเป็นทีม และการเปิดโอกาสให้มีการแสดง
ค ว า ม คิ ด เห็ น  ซึ่ ง ส อ ด ค ล้ อ ง กั บ แ น ว คิ ด 


















การรับรู้ รับทราบ และเกิดความเข้าใจในการท างาน
ร่ ว ม กั น  แ ล ะ เป็ น ปั จ จั ย ห นึ่ ง ที่ เกี่ ย ว ข้ อ งกั บ 
การแลกเปลี่ยนเรียนรู้  ซึ่ งสอดคล้องกับแนวคิด 
ของสงวน สิทธิเลิศอรุณ  (2545) การติดต่อสื่อสาร
แบบไม่เป็นทางการ แบ่งเป็น 2 ประเภท คือ 1) การ
ติดต่อทาบทามเป็นการภายใน 2) การติดต่อสื่อสาร
แบบที่เล่นที่จริง การติดต่อสื่อสารแบบเป็นทางการ 
มนุษย์จะติดต่อ สื่อสารกันโดยใช้ ค าพูด ฟัง อ่าน และ
เขียน จึงควรเน้นการติดต่อสื่อสารด้วยภาษาถ้อยค า 





2.1 แ ร งจู ง ใจ ใฝ่ สั ม ฤ ท ธิ์  กั บ
พฤติกรรมแลกเปลี่ยนเรียนรู้ของผู้ปฏิบัติงานด้าน




อย่างมีนัยส าคัญที่ระดับ .001 ภาพรวมของแรงจูงใจ 
ใฝ่สัมฤทธิ์อยู่ในระดับมากที่สุด สอดคล้องกับสุชาดา 
ชลานุเคราะห์ (2552) ที่ศึกษาปัจจัยทางจิตสังคม 
ที่ เกี่ยวกับพฤติกรรมการท างานอย่างมีจริยธรรม 
ของหัวหน้าสถานีอนามัย โดยผลการศึกษาพบว่า  
หัวหน้าที่มีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์สูง มีความเครียดในงาน
น้อยกว่า มีพฤติกรรมอุทิศตนในการท างานมากกว่า  
มีพฤติกรรมส่งเสริมลูกน้องมากกว่า และมีความซื่อสัตย์
ในการท างานมากกว่าหัวหน้าที่มีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ต่ า 
นอกจากนี้ ยังพบอีกว่า หัวหน้าที่มีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์
สูง มีทัศนคติที่ดีต่องานมากกว่าหัวหน้าที่มีแรงจูงใจ 
ใฝ่สัมฤทธิ์ต่ า นอกจากนี้ยังสอดคล้องกับข้อค้นพบ 
จากการสัมภาษณ์และผลจากการสนทนากลุ่มที่ว่า 
ผู้ปฏิบัติ งานด้านการประกันคุณภาพการศึกษา 
ม ห า วิ ท ย า ลั ย ศ รี น ค ริ น ท ร วิ โ ร ฒ  จ ะ ต้ อ ง มี 
ความกระตือรือร้น  ความสนใจใฝ่รู้ ที่อยู่ในตัวของแต่
ละคน ความต้องการพัฒนางานหรือต้องการแก้ไข
ปัญหาในการท างาน ความก้าวหน้าในการท างาน ซึ่ง
สอดคล้องกับแนวคิดของสัญญา สัญญาวิวัฒน์ (2551) 
กล่าวว่า แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ คือ การมุ่งท างานให้
ประสบความส าเร็จเป็นเป้าหมาย เพ่ือก่อให้เกิดพลัง
ในการท างาน  ในทางวิ ชาการ ผู้ ใดมี แรงจู งใจ 
ใฝ่สัมฤทธิ์สูงจะมีความพยายามมาก มีศรัทธาแรงกล้า 
จะท างานได้มาก ความส าเร็จของงานที่ เกิดขึ้น 
จะย้อนกลับมาเป็นพลังหนุนท าให้ท างานได้มาก
ยิ่งขึ้นไปอีก 
2 .2  ภ า ว ะ ผู้ น า กั บ พ ฤ ติ ก ร ร ม
แลกเปลี่ยนเรียนรู้ของผู้ปฏิบัติงานด้านการประกัน
คุณภาพการศึกษา มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ 
 จ าก ก ารศึ ก ษ าพ บ ว่ า  ภ าวะผู้ น า มี
ความสัมพันธ์กับพฤติกรรมแลกเปลี่ยนเรียนรู้ความรู้
ชัดแจ้ง และความรู้ที่ ฝั งลึกในตัวบุคคล อย่างมี
นัยส าคัญที่ระดับ .01 ภาพรวมของภาวะผู้น าอยู่ใน
ระดับมาก สอดคล้องกับสุจิตรา นภาคณาพร (2554) 
ที่ศึกษากระบวนการจัดการ ภาวะผู้น า และทักษะ 
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ภาวะผู้น า ในภาพรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณา
แยกเป็ น รายข้ อพบว่ า  ผู้ ต อบแบบสอบถามมี 




องค์ กร ใหม่  ๆ  อยู่ ใน ระดับมาก  นอกจากนี้ ยั ง
สอดคล้องกับข้อค้นพบจากการสัมภาษณ์และผลจาก





สอดคล้องกับค ากล่าวของสุพรรณี มาตรโพธิ (2549) 
ที่ ก ล่ าว ว่ า  พ ฤติ ก รรมหรือคุณ ลั กษ ณ ะต่ าง  ๆ  
ของผู้บริหารที่แสดงถึงความสามารถในการบริหารที่
เป็ นที่ ป ระจักษ์หรือ รับรู้ แก่คนอ่ืน ซึ่ งจะช่ วยให้ 
การด าเนินกิจกรรมต่าง ๆ ขององค์การไปสู่เป้าหมาย 
ที่ก าหนด และบุญดี บุญญากิจ (2547) การจัดการ
ความรู้จะไม่ประสบความส าเร็จโดยราบรื่นหากขาด







นทรวิโรฒ  จากการศึกษาพบว่า ความรู้ความสามารถ
มีความสัมพันธ์กับพฤติกรรมแลกเปลี่ยนเรียนรู้ความรู้
ชัดแจ้ง และความรู้ที่ ฝั งลึกในตัวบุคคล อย่างมี
นั ย ส าคั ญ ที่ ร ะดั บ  .001 ภ าพ รวม ข องค ว าม รู้
ความสามารถในระดับมาก สอดคล้องกับแนวคิด 
ของ Marquardt ได้กล่าวว่า องค์ความรู้ เป็นสิ่ งที่
ส าคัญ ต่อองค์กรมากกว่าเงินทุน  ต าแหน่ งทาง
การตลาด เทคโนโลยี  หรือทรัพย์สินของบริษัท 
ประเพณี วัฒนธรรม ระบบและวิธีการปฏิบัติงาน 
ต่าง ๆ ตั้งอยู่บนพ้ืนฐานความรู้และความช านาญ 
ความรู้ คือสิ่งที่จ าเป็นต่อการเพ่ิมความสามารถใน 
การปรับปรุงและพัฒนาของพนักงาน อันจะน าไปสู่
การบริการที่มีคุณภาพ ทุกคนในองค์กรจ าเป็นต้อง
พัฒนาความรู้ ต้องรับผิดชอบต่อความคิดใหม่  ๆ  
ของตน และต้องพยายามพัฒนาความคิดเหล่านั้นให้
เป็นจริงที่สุดเท่าที่จะท าได้ นอกจากนี้ ยังสอดคล้อง












ที่ฝังลึกในตัวบุคคลมีค่าเฉลี่ยอยู่ ในระดับมาก ซึ่ ง
หน่วยงานควรส่งเสริมให้มีการแลกเปลี่ยนเรียนรู้เพ่ิม
มากขึ้น โดยอาจจะเริ่มจากด้านที่มีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุด 




หน่วยงานมีการเผยแพร่เอกสาร เกณฑ์คู่มือต่าง ๆ ไป
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การประกันคุณภาพการศึกษา ของมหาวิทยาลัย 
ศรีนครินทรวิโรฒ  และเพ่ือให้ เกิดประโยชน์ต่อ 




ปั จจั ยทางสั งคม  โดยปั จจั ยที่ มี ผลทางบวกต่ อ
พฤติกรรมแลกเปลี่ยนเรียนรู้ความรู้ชัดแจ้งมากที่สุด 
คือ ความรู้ความสามารถในงาน รองลงมาได้แก่ 
เทคโนโลยีสารสนเทศ แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ บรรยากาศ
องค์กร ภาวะผู้น า และวัฒนธรรมองค์กร ตามล าดับ 
ส่วนปัจจัยที่มีผลทางบวกต่อพฤติกรรมแลกเปลี่ยน
เรี ย น รู้ ค ว าม รู้ ฝั ง ลึ ก ม าก ที่ สุ ด ได้ แ ก่  ค ว าม รู้
ความสามารถ รองลงมาได้แก่ แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ 
บรรยากาศองค์กร เทคโนโลยีสารสนเทศ วัฒนธรรม










พฤติกรรมการแลกเปลี่ยนเรียนรู้  สามารถน าไป
ออกแบบการวิจัยเชิงทดลองเพ่ือสร้างโปรแกรมหรือ
ชุดฝึกอบรมเพ่ือพัฒนาหรือการท าวิจัยเชิงปฏิบัติเพ่ือ
ปรับเปลี่ยนพฤติกรรมการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ เป็นต้น  
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